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 Con este trabajo de investigación se elabora una propuesta de implementación 
de programa de mejora continua 5S, la cual está dirigido para el proceso de taller de 
maquinaria de la empresa agroindustrial productora de azúcar del Ingenio Monte Rosa.  
En el taller de maquinaria se ha venido identificando a través de la aplicación de una 
guía de observación soportadas con fotos y entrevista a todos los niveles, una serie 
de comportamientos y malos hábitos tanto de disciplina y clima laboral como de 
tiempos perdidos y baja en los indicadores de producción y disponibilidad en cada una 
de las áreas del proceso, así como también despilfarro de materiales y repuestos.  
 
La propuesta consiste en aplicar la herramienta de ejecución de 5 actividades 
sistemáticamente enlazadas llamadas 5S (Organización, Orden, Limpieza, 
Estandarización y Disciplina) de origen japonés referida al Mantenimiento Integral de 
la empresa, no sólo de maquinaria, equipo e infraestructura sino del mantenimiento 
del entorno de trabajo por parte de todos, siendo esta una técnica de excelentes 
resultados por su sencillez y efectividad. Para la ejecución de dicha propuesta  
primero se analiza la percepción de los colaboradores respecto a las necesidades de 
mejora, adicional a esto se elabora una propuesta para la reducción de tiempos 
perdidos con buenos hábitos de mantenimientos y estructurar una Guía para la 
aplicación de la metodología efectiva de las 5S, valorando las implicaciones de las 5S 
en el clima laboral.  
Su aplicación mejora los niveles de calidad, cambia gradualmente la cultura 
organizacional, mejorando el clima o ambiente laboral, eliminación de tiempos muertos 
y reducción de costos, estos 3 niveles son vitales para el cumplimiento de metas en el 
proceso del taller de maquinaria ya que están relacionados con los indicadores 
existentes en cada una de las áreas de mantenimiento de dicho proceso.  Es de 
mucha importancia presentar una propuesta de implementación para mejorar la 
eficiencia y eficacia de todas las áreas del taller de maquinaria, creando un ambiente 
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Para este trabajo de tesis se realiza una propuesta de implementación del programa 
de mejora continua 5S en el proceso de Taller de Maquinaria del Ingenio Monte Rosa 
en el periodo del Mayo a Noviembre del 2017, con el propósito de crear una cultura 
organizacional que facilite, el manejo de los recursos de la organización, y la mejora 
de los diferentes ambientes o climas laborales, para generar un cambio de conductas 
que repercutan en un aumento de la productividad y el bienestar general.  
En esta investigación se estudiaran las cinco variables (Percepción de los 
colaboradores, Hábitos de mantenimiento, Reducción de tiempos perdidos, 
Metodología de las 5S, Implicaciones de las 5S) utilizando el instrumento de entrevista 
y guía de observación, para conocer las prácticas, ambiente laboral, estructuras, 
procesos y temáticas existentes, iniciando con una radiografía o diagnóstico del estado 
de cada una de las áreas del proceso, anexo 8.  
En esta investigación tiene objetivos esenciales como: elaborar una propuesta para la 
reducción de tiempos perdidos con buenos hábitos de mantenimientos y estructurar 
una guía para la aplicación de la metodología efectiva de las 5S con entrevistas y una 
guía de observaciones soportada con fotos de la situación actual para analizar la 
percepción de los colaboradores respecto a las necesidades de mejora en el taller de 
maquinaria. 
Posterior a este análisis a continuación se elabora la propuesta para la reducción de 
tiempos perdidos, para lo cual se propone el plan de acciones y el cómo se debe 
ejecutar cada una de ellas, esta propuesta va acompañada de un tercer paso que es 
la estructura de una guía para la aplicación de la metodología efectiva de las 5S.  
La temática de esta estructuración se valora las implicaciones de las 5S en el clima 
laboral, identificando la percepción del personal en general en donde se considerara 
aspectos esenciales en el desarrollo de la investigación. 
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1.1 Planteamiento del problema  
 
El Ingenio Monte Rosa se dedica a la producción de azúcar y energía en el 
municipio de El Viejo, departamento de Chinandega, en esta organización existen 
diferentes procesos dentro los cuales son claves para cumplir las metas establecidas 
de la misma, siendo en este caso el taller de Maquinaria (proceso donde se identificó 
el problema a plantear), falta de cultura organizacional conllevando al mal manejo de 
los recurso de la empresa (despilfarros), creando un ambiente laboral hostil en donde 
se debe garantizar la disponibilidad de los equipos en tiempo y forma para no interferir 
en los indicadores de productividad, siendo responsabilidad de este proceso de que 
los equipos estén el menor tiempo posible indisponible por los mantenimientos 
correctivos y preventivos se monitorean indicadores de indicie de disponibilidad 
semanales en donde reflejan tiempos perdidos  excesivos en los paros de las 
máquinas, asociado a esto se identificó en los resultados de auditorías del sistema de 
ISO y seguridad del trabajo  un alto índice de accidentabilidad por falta de cultura en 
el uso de EPP, siendo en la mayoría de los casos provocados por actos inseguros 
como no utilizar el EPP siempre, hacer mal uso de las herramientas por confianza de 
experiencia, hacer uso de los químicos sin usar todo el EPP requerido, otro aspecto a 
considerar es el  desorden en las áreas de trabajo de los mecánicos, en estantes y 
cajones, así como también por no existir una clasificación correcta de las herramientas, 
sumado a esta situación están los derrames de aceite y desechos contaminados sin 
realizar una clasificación correcta de los mismos que aporten al compromiso social y 
propio de mantener limpio y saludable sus alrededores, lo que genera un clima de 
trabajo abrumador, los despilfarros son comunes y visibles sin encontrar espacios de 
trabajo en forma eficaz, así como el tiempo perdido en búsqueda de herramientas y 
repuestos no clasificados en los estantes.  
 
Se necesita brindar al cliente que en este caso son el resto de procesos de la empresa 
como cosecha, producción, campo, alce y transporte, calidad del servicio en el menor 
tiempo posible y que el personal de taller se motive trabajando en un ambiente limpio 




La clasificación de las herramientas y repuestos de cada una de las áreas dentro del 
taller no es la más adecuada, en vista de que no existe ni estandarización de los 
estantes, ni rotulación que indique cada uno de los  lugares donde se pueden 
encontrar todo lo que manejan para ejecutar sus labores diarias. 
 
Estas oportunidades de mejora que aún no están siendo atendidas llevan como 
consecuencia desorganización de actividades que conlleven a la incrementación de 
tiempos perdidos y por consiguiente los indicadores de disponibilidad de la maquinaria 



























La empresa requiere experimentar un mejoramiento continuo es sus prácticas y 
por los factores que se observan dan a conocer datos relevantes del estado actual del 
taller en cuestión, lo cual es necesario contar con la colaboración de todas las 
personas que integran el taller automotriz ya que su involucramiento es de vital 
importancia para obtener los resultados esperados.  Este programa es de fácil 
aplicación y permite orientar el trabajo hacia:  
 
 Dar   respuesta   a   la   necesidad   de   mejorar   el   ambiente   de   
trabajo,   eliminación   de despilfarros producidos por el desorden, mala 
clasificación y desorganización. 
 Obtención de resultados objetivos a corto y mediano plazo en los aspectos 
físicos del departamento y conductuales del personal. 
 Buscar la reducción de tiempos perdidos, dar respuesta rápida y reducir costos, 
así como también accidentes por actos inseguros. 
 
La investigación está enfocada en la ejecución de 5 actividades sistemáticamente 
enlazadas la cual consta de varias etapas que al ser ejecutadas con éxito favorecerán 
el proceso de taller por eliminación de los objetos innecesarios del puesto de trabajo.  
Otra venta es la organización de espacio dentro del área, para la correcta ubicación 
de los elementos de trabajo; así mismo poner en práctica la técnica de delimitación del 
perímetro de trabajo, identificando los espacios utilizados para el tránsito de las 
personas (pasillos), ubicación de máquinas, ubicación de desechos, entre otros, el fin 
es establecer políticas de orden y limpieza que sean elaboradas por la gerencia y por 
el personal que labora en la empresa, donde se haga hincapié la importancia de la 
participación de todos en cuanto a mantener limpio y ordenado el puesto de trabajo en 
todo momento. 
 
Parte de esta investigación es trabajar la parte de la cultura, pero una vez se toma 
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conciencia de la necesidad de tener a nuestro alrededor un ambiente de trabajo limpio, 
ordenado y seguro nos damos cuenta que es mucho más fácil mantenerlo cuando se 
trabaja en equipo, con beneficios significativos para el proceso como una mejor 
organización, reduce el riesgo de lesiones tanto a corto como a largo plazo. Por 
ejemplo: a corto plazo, es menos probable que los trabajadores se tropiecen con 
objetos que están fuera de lugar o que se hagan daño con equipo que no tiene las 
medidas de seguridad adecuadas. 
 
Con esta propuesta se enfoca en alcanzar un ambiente laboral confiable, seguro, en 
el cual el desempeño de los empleados se haga evidente, donde su motivación sea 
cada vez mayor, y exista el compromiso por el puesto de trabajo y que todo ello traiga 
como resultado el mejoramiento del clima laboral y por ende el aumento de la 
productividad de la empresa, siendo esta una finalidad de promover el orden y la 
























2.1 Objetivo General 
 
Diseñar una propuesta de implementación del programa de mejora continua 5S en el 






2.2 Objetivos Específicos 
 
 Analizar la percepción de los colaboradores respecto a las necesidades de 
mejora. 
 Diseñar una propuesta para la reducción de tiempos perdidos con buenos 
hábitos de mantenimientos. 
 Estructurar una Guía para la aplicación de la metodología efectiva de las 5S 













3. Antecedentes de la investigación 
 
La implementación de un sistema de producción ajustado, requiere que la 
empresa maneje diferentes tipos de técnicas y conocimientos, que le permitirán 
desarrollar sistemas de producción eficiente y eficaz, mejor calidad del producto, 
reducción de costos y mayor compromiso por parte del empleado. 
 
Según Soto,(2015) hace un poco de énfasis sobre la  historia de este método que 
versa de Japón y hoy aplicado en empresas occidentales, de hecho su nombre viene 
designado por la primera letra del nombre de sus cinco etapas, y se inicia con Toyota 
en los años 60 para conseguir lugares de trabajo más limpios, ordenados y 
organizados. Surgió tras la segunda guerra mundial por la Unión Japonesa de 
Científicos e Ingenieros con el objetivo de mejorar la calidad y eliminar obstáculos a la 
producción eficiente. En un principio se aplicó al montaje de automóviles, pero en la 
actualidad tiene aplicación a muchos más sectores, empresas y puestos de trabajo. 
Varios estudios estadísticos demuestran que aplicar las primeras 3S da lugar a 
resultados tan interesantes como el crecimiento del 15% del tiempo medio entre fallos, 
el crecimiento del 10% en fiabilidad del equipo, la reducción del 70% del número de 
accidentes y una reducción del 40% en costos de mantenimiento. 
 
Esta metodología es copiada por otras organizaciones con la intención de imitar las 
buenas prácticas de las empresas japonesas, famosas justamente por su disciplina y 
buen hacer, pero actualmente no existe una normativa que haga tanto hincapié en 
estos aspectos, son detalles que cuesta corregir y que gracias a esta metodología 
pueden complementar una de las normas de gestión de los sistemas de seguridad que 







4. Marco Teórico 
 
 El ingenio Monte Rosa ha logrado generar un crecimiento sostenido en sus 
operaciones en los diferentes procesos incluyendo entre estos el proceso de taller de 
maquinaria, el cual se dedica a dar servicios de mantenimientos preventivos y 
correctivos de manera responsable ante los colaboradores, la sociedad y el medio 
ambiente pero siempre al interior de las organizaciones se crean diferentes ambientes 
de trabajo en los cuales mantener un equilibrio ambiente-trabajador permite obtener 
ventajas, las cuales se ven reflejadas en reducción de tiempo, mejor rendimiento de 
los trabajadores y disminución de pérdidas, despilfarros de materiales y clima laboral. 
Es así como nace la idea propuesta de la implementación de las 5´s en búsqueda de 
éste equilibrio, una metodología japonesa la cual busca una mejora continua dentro 
de las organizaciones; obteniendo así procesos con cero accidentes, cero defectos, 
cero demoras y cero desperdicios, en un mejor ambiente de trabajo, creando cultura 
organizacional. 
La aplicación de las 5´s trae consigo muchos beneficios no solo para la organización 
sino para los empleados que participan activamente de esta, a continuación se 
detallan las variables con sus subvariables e indicadores desplegados de manera 
sucesiva de acuerdo al instrumento aplicado en esta investigación: 
 
4.1 Percepción de los colaboradores 
 El concepto percepción es la interpretación  o lo que se percibe del entorno, 
en donde personas diferentes perciben de forma distinta una situación impactando 
positiva o negativamente el clima laboral. 
 
Queda claro que el resultado de la percepción (información sobre el entorno) es algo 
muy distinto de aquello de lo que se parte (la disposición luminosa concreta que en 
cada momento llega a los ojos). Es por ello, que como otros muchos aspectos 
denominados "cognitivos", la percepción puede entenderse como procesamiento de 




Según Vargas,(1994) dijo: “Una de las principales disciplinas que se ha encargado del 
estudio de la percepción ha sido la psicología y en términos generales, 
tradicionalmente este campo ha definido a la percepción como el proceso cognitivo de 
la conciencia que consiste en el reconocimiento, interpretación y significación para la 
elaboración de juicios en torno a las sensaciones obtenidas del ambiente físico y 
social, en el que intervienen otros procesos psíquicos entre los que se encuentran el 
aprendizaje, la memoria y la simbolización. No obstante que la percepción ha sido 
concebida como un proceso cognitivo, hay autores que la consideran como un proceso 
más o menos distinto señalando las dificultades de plantear las diferencias que ésta 
tiene con el proceso del conocimiento”. (pag.48) 
 
Las distintas sociedades crean sus propias evidencias y clasificaciones que ponen de 
manifiesto la manera como la percepción organiza, es decir, lo que selecciona, lo que 
codifica, la interpretación que le asigna, los valores que le atribuye, las categorías 
nominativas, etcétera, marcando los límites de las posibles variaciones de los cambios 
físicos del ambiente. Los miembros de la sociedad aprenden de forma implícita esos 
referentes y los transmiten a las siguientes generaciones, reproduciendo el orden 
cultural y/o comportamiento laboral y social según el ambiente en el que el individuo 
se encuentre. 
 
Considerando lo antes descrito sobre el comportamiento del individuo de acuerdo a su 
entorno se puede argumentar que en la cotidianidad lo percibido corresponde 
exactamente con los objetos o eventos de la realidad y pocas veces se piensa que las 
cosas pueden ser percibidas de otra manera, porque se parte de la evidencia, raras 
veces cuestionada, de que lo percibido del entorno es el entorno mismo y ni siquiera 
se piensa que las percepciones sean sólo una representación parcial de dicho entorno, 
pues lo que se presenta como evidente sólo lo es dentro de un cierto contexto físico, 
cultural e ideológico. En este sentido, la percepción es simultáneamente fuente y 
producto de las evidencias, pues las experiencias perceptuales proporcionan la 
vivencia para la construcción de las evidencias; al mismo tiempo, son confrontadas 
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con el aprendizaje social donde los modelos ideológicos tienen un papel importante 
en la construcción de elementos interpretativos que se conciben como la constatación 
de la realidad del ambiente, (Vargas, 1994). 
Podría decirse que existen tantas definiciones de percepción como autores se han 
ocupado de ella, sin que haya una que sea aceptada únicamente por todos los 
psicólogos. Con la amplia variedad de definiciones existentes, se pueden extraer 
aquellos aspectos esenciales al objeto de delimitar y caracterizar que se entiende por 
percepción, del cual es un proceso en el tiempo, un flujo continuo y dinámico donde 
transforma la información registrada por los receptores mediante cálculos que 
producen ciertas transformaciones para producir una respuesta la cual puede  
impactar en el clima laboral dentro de una organización considerándola desde esa 
perspectiva.  Según Ekvall, (1987) cuando los miembros de una organización 
interactúan, se produce un intercambio de experiencias e introspecciones, de forma 
que sus mapas cognitivos personales se confrontan entre sí y se modifican, surgiendo 
así las formas comunes de percibir e interpretar lo que sucede en la organización.   
 
 
4.1.1. Clima Laboral 
 
 Se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente 
permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o 
experimentadas por las personas que componen la organización empresarial y que 
influyen sobre su conducta. Las investigaciones sobre clima laboral se constituyen en 
un proceso sumamente complejo a raíz de la dinámica de la organización, del entorno 
y de los factores humanos, muchas empresas o instituciones reconocen que sus 
activos fundamentales es su factor humano y para estar seguro de la solidez de este 
recurso, las organizaciones requieren contar con mecanismo de medición periódica 
de su clima organizacional que va ligado con la motivación del personal y puede 




Para Gibson y Colbs, (1987) medir el clima organizacional es un intento por captar la 
esencia, ambiente, orden y patrón de una organización, esto implica que los 
integrantes de una organización den sus opiniones con respecto a los diversos 
atributos y elementos de la organización. Medir la percepción del clima significa 
determinar el grado en que un determinado atributo organizacional es percibido, por 
lo tanto conocer la importancia que tiene el clima en el éxito de las empresas es una 
exigencia para todos los integrantes de la misma y de una manera especial para sus 
principales responsables.  Se debe considerar que la estructura organizacional es 
una materia bruta que hay que ir moldeando día a día. 
 
4.1.1.1 Condiciones físicas del entorno laboral 
 
 Un indicador muy importante del clima son las condiciones fiscas del entorno, 
a los empleados les interesa su ambiente laboral, tanto por comodidad personal como 
para que les resulte sencillo hacer un buen trabajo. Los empleados prefieren entornos 
físicos que no sean peligrosos o incómodos. Además, la mayor parte de empleados 
prefieren trabajar relativamente cerca de casa, en instalaciones limpias y modernas, y 
con herramientas y equipos adecuados.  Las condiciones ambientales varían 
considerablemente de una oficina a otra y de una fábrica a otra. Las variaciones 
relativamente modestas en temperatura, ruido, iluminación o calidad del aire pueden 
ejercer efectos apreciables en el desempeño y las actitudes del empleado. 
 
Según Perez y Merino, (2010), dice que la condición de trabajo está vinculada 
al estado del entorno laboral.  El concepto refiere a la calidad, la seguridad y la 
limpieza de la infraestructura, entre otros factores que inciden en el bienestar y 
la salud del trabajador así como cuidar las condiciones de trabajo tiene múltiples 
ventajas para el empleador y para el estado, desde económicas y legales.  Puede 
decirse que las condiciones de trabajo están compuestas por varios tipos de 
condiciones, como las condiciones físicas en que se realiza el trabajo (iluminación, 
comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), las condiciones 
medioambientales (contaminación) y las condiciones organizativas (duración de la 
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jornada laboral, descansos).  En este sentido, asimismo hay que recalcar que existen 
otra serie de aspectos que también se convierten en fundamentales a la hora de 
conseguir que cualquier persona goce de las condiciones de trabajo más favorables. 
En concreto, entre aquellos estarían el estado de las maquinarias que se deben 
utilizar, la correcta ventilación de la empresa, el disponer de las herramientas de 
seguridad necesarias. 
 
La naturaleza o propiedad de las cosas y el estado o situación en que se encuentra 
algo reciben el nombre de condición. El entorno es la calidad de la vida laboral de una 
organización, el ambiente, el aire que se respira, el inmobiliario, en si todo lo que rodea 
al empleado, en donde son condiciones que deben tener muy presentes si se desea 
tener un buen clima laboral y sobre todo eficaz, con personal motivado y enfocado en 




4.1.1.2 Evaluaciones de clima laboral 
En una empresa, la autonomía del empleado puede tener beneficios positivos 
tanto para los individuos y la sociedad en su conjunto. Cuando los miembros del 
personal tienen la libertad de acercarse a sus puestos de trabajo de una manera que 
se adapte a su personalidad y habilidades, la empresa puede prosperar siempre y 
cuando todas las bases están cubiertas. Al planear una manera de lograr el equilibrio 
adecuado de autonomía en una empresa, considera cómo se puede trabajar dentro 
de la estructura de la empresa para encontrar una solución que funcione para todos. 
La autonomía es la capacidad de los empleados para el control de su situación laboral. 
En función de la empresa y la industria, la autonomía del empleado podría implicar 
una opción en la selección de proyectos, roles o clientes. Tradicionalmente, sólo los 
empleados en la alta dirección tienen mucha autonomía, lo que puede dejar a los 
miembros del personal de nivel inferior sintiéndose marginados. Cuando se desea 
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aumentar el compromiso del empleado, la moral y la motivación, dar a tu personal más 
facultades para decidir sobre su vida laboral puede ser una táctica útil. (Makes, 2011) 
Según el consorcio de organización privada COPEME primera edición, Marzo 2009 
dice que: Las evaluaciones de Clima Laboral permiten medir el nivel de satisfacción 
del personal en general, y en el caso de la motivación se requiere de un trabajo de 
profundización con cada uno de los colaboradores y desde el inicio de sus labores en 
la organización, conociendo que aspectos son los que lo motivan. Para una evaluación 
integral de la satisfacción laboral es vital no quedarse con los resultados de la encuesta 
de clima laboral sino encontrar aquellos aspectos que realmente valoran los 
colaboradores ya que puede darse el caso que exista aspectos en los que no estén 
satisfechos pero que no son relevantes para ellos, por lo que será necesario 
profundizar dichos aspectos con entrevistas al personal o de grupos focales. Sobre los 
aspectos priorizados se tendrá que realizar los planes de acción. El diseño y aplicación 
de las encuestas y posterior elaboración del plan de acción del proceso de medición 
de Clima Laboral requiere del compromiso de los altos ejecutivos de la organización, 
para que de esta manera, el estudio no quede simplemente en un documento, sino 
que logren realizarse los planes de acción definidos. Se debe tener en cuenta que el 
hecho de haber realizado la encuesta de Clima ya crea en los colaboradores ciertas 
expectativas de mejoras laborales. 
 
4.2 Buenos hábitos de Mantenimiento. 
 
 Los buenos hábitos de mantenimientos son toda conducta que se repite en el 
tiempo de modo sistemático, como por ejemplo las actuaciones a realizar para la 
consecución de los objetivos de mantener una empresa “ordenada y limpia” se 
estructuran en distintas etapas: eliminar lo innecesario y clasificar lo útil; acondicionar 
los medios para guardar y localizar el material fácilmente; evitar ensuciar y limpiar 





Según Pique, (1998) dijo: En contraste, el crear y consolidar hábitos de trabajo 
correctos dentro de una disciplina de trabajo como objetivo último a alcanzar no se 
puede considerar como una actividad sino como un estado o condición que existe 
cuando se mantienen las tres etapas anteriores. Si tal disciplina de trabajo no se 
mantiene y los hábitos correctos de trabajo no se consolidan, las condiciones vuelven 
a los viejos e indeseables niveles de partida e incluso la realización de campañas 
ocasionales no alcanzarán los resultados previstos. Para convertir en hábitos la 
organización, el orden y la limpieza e implantar una disciplina de trabajo es necesario: 
 
 ● El apoyo firme de una dirección visiblemente involucrada y explícitamente 
comprometida en la consecución de tales objetivos. 
 
 ● La asignación clara de las tareas a realizar y de los involucrados en la ejecución de 
las mismas. Se debe decidir quién es responsable de que actividades se deben 
realizar para mantener la organización, orden y limpieza. 
  
● Integrar en las actividades regulares de trabajo las tareas de organización, orden y 
limpieza, de modo que las mismas no sean consideradas como tareas 
“extraordinarias” sino como “tareas ordinarias” integradas en el flujo de trabajo normal.  
 
● Responsabilizar a una persona, preferentemente el mando directo de cada unidad 
funcional, de la bondad de cumplimiento de los procedimientos establecidos sin admitir 
ni tolerar incumplimientos, ni tan siquiera excepcionalmente. 
 
4.2.1 Conducta 
 La teoría de Chertok, (2006) dice que: El valor predictivo de una hipótesis es 
muy importante en el análisis experimental de la conducta. Al igual que en otras 
ciencias, cuando los hechos contradicen a las hipótesis son éstas las que deben 
revisarse. Aquí el hecho estudiado es la conducta, y las hipó- tesis explicativas deben 
ser eficaces para predecir y eventualmente modificar el comportamiento del sujeto. Si 
por ejemplo el estudiante desea incrementar la frecuencia de sus intervenciones, 
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deben ser capaces de ayudarle a cambiar su conducta alterando los factores que 
hemos postulado como causales.  La premisa básica de la cual se parte es que la 
conducta de los organismos no ocurre al azar, sino que obedece a ciertas leyes.  El 
análisis experimental de la conducta, sin embargo, estudia con frecuencia respuestas 
aisladas con la finalidad de establecer las leyes generales del comportamiento, las 
cuales permiten después examinar casos más complejos. La conducta no refleja 
siempre los patrones familiares, porque los sujetos no son receptores pasivos de la 
influencia del medio; ellos actúan, a su vez, sobre su entorno al que pueden modificar. 
 
La conducta no refleja siempre los patrones familiares, porque los sujetos no son 
receptores pasivos de la influencia del medio; ellos actúan, a su vez, sobre su entorno 
al que pueden modificar. 
 
Por otro lado, Watson, (1914), sentó las bases de lo que hoy se conoce como 
conductismo metodológico, a partir del método que propuso para el análisis y 
modificación de la conducta. En esencia, este autor consideraba que el único objeto 
de estudio válido para la psicología era la conducta observable; rechazaba la 
introspección como fuente de información y propugnaba por la aplicación del método 
objetivo de las ciencias naturales al estudio de los comportamientos humanos. 
 
4.2.1.1 Hábitos de vida 
 
Las contingencias que involucran resultados pequeños y acumulativos permiten 
comprender por qué hay dificultades en cultivar hábitos que se consideran deseables, 
o por qué se mantienen conductas que resultan inconvenientes.  
 
Los hábitos son el resultado del ejercicio de actividades para poseer un bien o para 
lograr un fin determinado.  Son disposiciones estables que la persona adquiere en la 
medida en que va ejerciendo su libertad, solo el ser humano es capaz de adquirir 
hábitos, es la capacidad que hombre de disponerse de un modo distinto de cómo es 
por naturaleza, aunque no vaya en contra de ella.  Los hábitos no son los mismos que 
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las costumbres, porque suponen la libre disposición de cada persona de hacerlo  
(Aspe y Lopez, 1999). 
 
Todos los seres humanos tienen un sin número de hábitos, que van desde los 
alimenticios hasta los hábitos de consumo que dañan el medio ambiente. 
 
4.2.1.2 Nivel de compromiso con la empresa 
 
 Jericó, (2001) entiende por compromiso la motivación de permanecer y aportar 
en una organización. Se diferencia de la satisfacción, ya que un profesional satisfecho 
no necesariamente está comprometido. El compromiso es tanto de la empresa como 
del profesional, y la relación que resulte de estos compromisos podrá ser de 
crecimiento, separación o infidelidad (ésta última, alude a que la persona continúa en 
la empresa pero piensa en otra). Sólo cuando se crece, el profesional se compromete, 
alcanza resultados superiores y contribuye a crear talento organizativo.  
Considerando la teoría anterior  de Jerico, se puede decir que el compromiso 
organizacional se define como una fuerte creencia y aceptación de las metas 
organizacionales, deseos de esforzarse por alcanzarlas y deseos de mantenerse 
como miembro de la organización, diferenciándose de la motivación ya que el 
compromiso influencia el comportamiento independientemente de otras motivaciones 
o actitudes y puede conducir a persistir en el curso de la acción. 
 
Sin duda el nivel de compromiso con la empresa está asociado a la capacidad que 
tiene el ser humano para tomar conciencia de la importancia que tiene cumplir con el 
desarrollo de su trabajo dentro del tiempo estipulado para ello. La ausencia de 
compromiso convierte la elección en una trivialidad. Cuando la decisión es aleatoria, 
la acción carece de sentido. Esto significa transformar una promesa en realidad, es la 
acción que habla más alto que las palabras, poniendo al máximo las capacidades para 




Una adecuada gestión del compromiso crea espacios donde las personas pueden 
desarrollar su talento y aportar valor a la organización desde la confianza mutua, 
constituyéndose desde todos los niveles. 
 
4.3 Reducción de tiempos perdidos 
 
 Aunque el tiempo perdido se da generalmente por el comportamiento de los 
individuos, sus valores o intereses propios en ocasiones se por causas que son ajenas 
a ellos, por ejemplo: los fenómenos naturales que también provocan significativas 
pérdidas económicas. 
Ojeda, Welsh y Arroyo, (2005) afirman que: el tiempo perdido es una variable que 
siempre ha quedado fuera de las valoraciones al atender los riesgos, e incluso a la 
hora de hacer énfasis en la vulnerabilidad ante fenómenos extremos.  La diagnosis 
del tiempo laboral es un deber ineludible para los administradores eficientes y para 
ello se recomiendan una serie de diversas sugerencias tendientes a promover una 
administración efectiva del mismo, ya que si bien el tiempo no se puede controlar, su 
uso sí. 
Según Ross, (1985) La reducción de tiempo perdido constituye la base para un 
ejecutivo eficiente y consta de tres etapas, las cuales se describen a continuación:  
1. Diagnosis del tiempo: consiste en llevar un registro del uso real del tiempo; 
identificando las actividades no productivas que deben ser eliminadas, transfiriendo a 
otros las que pueden ser delegadas y no haciendo aquellas que quitan el tiempo a 
otras personas. 
2. Identificación de las causas de pérdida de tiempo: crisis por la carencia de un 
sistema o previsión; exceso de personal; reuniones numerosas por la mala 
organización e información deficiente o errónea.  
3. Consolidación del tiempo discrecional: contar con el tiempo libre para llevar a cabo 
las tareas fundamentales, manteniéndolo bajo su control en una forma continua.  A 
raíz de este aporte anterior que nos enfoca Ross, se despierta una creciente 
conciencia administrativa acerca de la importancia del tiempo como recurso.  El uso 
personal del tiempo también se ve afectado por la personalidad de cada uno, la cual 
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se manifiesta en diferentes estilos organizacionales, que satisfacen diferentes 
necesidades personales, corresponden a maneras características de actuar y suceden 
de la naturaleza propia de cada cual. 
 
4.3.1 Tiempo ineficaz 
La utilización eficiente del tiempo se basa en la orientación de las tareas a la 
consecución de los objetivos. Por lo tanto, el establecimiento de prioridades es 
primordial a la hora de gestionar el tiempo. 
 
Si el gestor se centra en trabajar siempre en actividades importantes pero con carácter 
urgente, se deja atrapar por el día a día, con lo cual pierde la perspectiva, no le da 
tiempo de planificar, prever, pensar y acaba apagando fuegos, con el consecuente 
cansancio y estrés.  Cuando las cosas no discurren como se había pensado o era de 
esperar, a menudo se debe a que se presentan interrupciones o impedimentos que 
trastocan los planes. El gestor es responsable de algunos de estos impedimentos, 
pero de otros, el responsable es el ambiente que le rodea. Estos factores 
perturbadores del tiempo disponible, son los llamados ladrones del tiempo.  Los 
ladrones del tiempo presentan un doble impacto negativo: son derrochadores y 
fragmentadores de tiempo, puesto que hacen pasar de lo productivo a lo improductivo, 
desequilibrando la asignación de prioridades, (Ana Mengual, David Juárez,  Francisca 
Sempere  y Alejandro Rodríguez, 2012). 
 
4.3.1.1 Definición de tareas específicas por área 
  
 Es importante aclarar si lo que se considera un quita tiempo realmente lo es. 
Para ello es necesario definir algunas de las características que identifican a los quita 
tiempos y definir las tareas específicas por área o procesos. 
 
Ahora bien, para poder diferenciar cuáles actividades son en verdad 457 productivas 
se debe antes clarificar que es lo que se desea, cuáles son los valores que guían 
19 
 
nuestras acciones, cuáles son las metas estratégicas que se pretenden alcanzar; pues 
de no ser así no se estaría invirtiendo el tiempo de manera productiva y se estaría 
gastando en asuntos sin importancia, dejando de lado lo realmente necesario de 
realizar.  La administración implica la coordinación y la supervisión de actividades 
laborales, garantizando que estas sean cumplidas con eficiencia y eficacia. 
 
El gran cambio que han experimentado las organizaciones a lo largo de estos últimos 
años ha fomentado una manera de trabajar más colaborativa y cooperativa. Si hasta 
ahora se podía organizar el trabajo de manera individual, hoy en día hace falta que 
dos o más trabajadores interactúen entre ellos para conseguir unos determinados 
resultados. La complejidad de las organizaciones implica trabajar a través de objetivos 
comunes, en función de unos roles adquiridos o unas funciones predeterminadas. La 
gran complejidad del mundo laboral y la innovación generan diferentes situaciones que 
requieren diversidad de habilidades, altos niveles de conocimiento, respuestas rápidas 
y adaptabilidad. Y es a través de los equipos donde se pueden desarrollar todas estas 
características. (Kozlowski et Ilgen, 2006). 
 
4.3.1.2 Disciplina en el roll de trabajo 
 
 En principio, podríamos definir esta disciplina como el conjunto de áreas que se 
interesan por el estudio de la conducta de las personas en el lugar de trabajo, y de la 
práctica en las organizaciones de trabajo.  La disciplina del trabajo no es más que el 
ajuste a las expectativas establecidas en el rol del trabajador en un puesto dado, para 
la consecución de las metas productivas. 
 
Para facilitar el logro de sus propósitos, las organizaciones establecen políticas, 
reglamentos y normas de convivencia social que garanticen un comportamiento 
adecuado de sus integrantes. El desconocimiento y violación de estos elementos 
organizativos, además de atentar contra los objetivos de la empresa, afectan 
negativamente el ambiente y calidad de vida laboral de sus trabajadores.  El manejo 
indebido o injusto de las acciones disciplinarias perjudica las relaciones entre los 
20 
 
directivos y sus colaboradores; muchos conﬂictos se originan en la aplicación 
inadecuada de las sanciones, aunque es reconocido también que las acciones 
correctivas bien aplicadas y por razones justas, no generan reclamos.  El propósito 
de las acciones disciplinarias es asegurar que el comportamiento y desempeño de los 
trabajadores se ajusten a los lineamientos de la compañía. (Vanguardia, 2016). 
 
4.3.1.3 Clasificación en las áreas de proceso. 
 
Las estadísticas confirman que los trabajadores/as temporales tienen tres 
veces más accidentes que los trabajadores/as fijos, que un porcentaje importante de 
accidentes mortales se producen en empresas subcontratas, que son los 
trabajadores/as jóvenes, menores de treinta años, los trabajadores/as inmigrantes y 
las mujeres los más vulnerables ante la siniestralidad laboral, que por otra parte son 
quienes soportan los contratos más precarios. (Secretaría de Salud Laboral y Medio 
Ambiente de UGT-Madrid, 2008). 
 
Según Collado, (2008) dijo que: Cuando hablamos de condiciones de trabajo, en un 
sentido amplio, nos referimos a las características propias del trabajo que pueden 
tener una influencia significativa positiva o negativa en el bienestar físico, mental y 
social del trabajador, en definitiva, en su salud; entendida ésta, como el estado 
completo de bienestar físico, psíquico y social y no solo como la ausencia de 
enfermedad. Es decir, hablamos de características del trabajo, susceptibles de 
convertirse ya sea en factores de riesgo, ya sea en oportunidades. Atendiendo a 
esta definición de Collado, se puede observar que el término “condiciones de trabajo” 
hace referencia a requisitos los requisitos materiales y ambientales que deben reunir 
los centros de trabajo, las máquinas los instrumentos y el medio ambiente laboral para 
evitar que resulten peligrosos y lesivos para el trabajador. 
 
El factor humano es uno de los componentes que interviene siempre en el momento 
de producirse un accidente de trabajo, siendo la finalidad de toda acción preventiva el 
impedir que el trabajador sufra algún daño, sea de accidente o de enfermedad. A partir 
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de esa consideración se comprende que las personas sean el centro principal de la 
prevención y el objetivo directo a preservar. 
 
Es importante destacar que se deben identificar factores de riesgo para poder reducir 
los indicies de accidentabilidad laboral, Collado, (2008) dijo: Se considera factor de 
riesgo de un determinado tipo de daño aquella condición de trabajo, que, cuando está 
presente, incrementa la probabilidad de la aparición del daño. De esta manera, visto 
desde la perspectiva del daño ya producido, los factores de riesgo emergen como 
causas en la investigación de los accidentes de trabajo. 
 
 En suma, factores de riesgo son las condiciones de trabajo potencialmente peligrosas 
que pueden suponer un riesgo para la salud. Puede tratarse de una máquina que hace 
ruido o tiene partes móviles cortantes, una sustancia nociva o tóxica, la falta de orden 
y limpieza, una mala organización de los turnos de trabajo, el trabajo nocturno.   
 
Con la teoría de Collado, se puede decir que es el conjunto específico de factores de 
riesgo al que puede asignarse un solo nivel de exposición y un único nivel de 
consecuencias. Por tanto, llamaremos situación de riesgo a aquellas situaciones de 
trabajo en la que, por estar presentes algunos factores de riesgo, el riesgo no puede 
considerarse controlado. 
 
Para llevar a cabo una clasificación patológica ha de partirse de que en la actividad 
laboral, la salud puede perderse por un accidente de trabajo o por una enfermedad 










4.4 Metodología 5S 
 Se fundamenta en unos principios muy útiles para mejorar cualquier aspecto de 
gestión y para dinamizar el aprendizaje en las organizaciones, es utilizada para 
alcanzar y mantener un entorno de calidad, que ayuda a convertir la organización en 
una organización de aprendizaje.  Se considera como una filosofía, como un conjunto 
de principios que ayudan a enfocar, analizar y gestionar cualquier aspecto, tarea o 
problema, tanto en el ámbito individual como en el de las organizaciones, gestión del 
tiempo, gestión de procesos, etc. (Lopez, 2016). 
 
 Las 5S en las vidas cotidianas, debe separar aquello que no necesitemos, ordenar 
aquellas que si se necesitan, crear un ambiente agradable de trabajo, cuidando el 
medio ambiente y mantener los resultados que se obtengan gracias a la repetición y 
la práctica de actividades que se realicen, a continúan se muestra una tabla de 
representación de las 5s. 
 
¿Qué son las 5S? Según Piña, (2007) nos aclara el concepto y las cinco palabras a 
detalle de la importancia y aplicación de cada una en donde explica que: Es una 
técnica de calidad que se basa en el orden, la limpieza y los hábitos para implantar 
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métodos de organización y productividad en las plantas y lugares de trabajo, las 
operaciones de Organización, Orden y Limpieza fueron desarrolladas por empresas 
japonesas, entre ellas Toyota, con el nombre de 5S.  Se han aplicado en diversos 
países con notable éxito, las 5S son las iniciales de cinco palabras japonesas que 
nombran a cada una de las cinco fases que componen la metodología: Cada palabra 
tiene un significado importante para la creación de un lugar digno y seguro donde 
trabajar, a continuación se describen estas cinco palabras: 
 
SEIRI – Organización: Consiste en identificar y separar los materiales necesarios de 
los innecesarios y en desprenderse de éstos últimos. 
 
SEITON – Orden: Consiste en establecer el modo en que deben ubicarse e 
identificarse los materiales necesarios, de manera que sea fácil y rápido encontrarlos, 
utilizarlos y reponerlos. 
 
SEISO – Limpieza: Consiste en identificar y eliminar las fuentes de suciedad, 
asegurando que todos los medios se encuentran siempre en perfecto estado de salud. 
 
SEIKETSU- Estandarización o control visual: Consiste en distinguir fácilmente una 
situación normal de otra anormal, mediante normas sencillas y visibles para todos. 
 
SHITSUKE- Disciplina y hábito: Consiste en trabajar permanentemente de acuerdo 
con las normas establecidas. 
 
La estrategia de las 5S es un concepto sencillo que a menudo las personas no le dan 
la suficiente importancia, sin embargo, una fábrica limpia y segura permite orientar la 
empresa y los talleres de trabajo dar respuesta a la necesidad de mejorar el ambiente 
de trabajo, eliminación de despilfarros producidos por el desorden, falta de aseo, 
fugas, contaminación, etc. así como también buscar la reducción de pérdidas por la 
calidad, tiempo de respuesta y costes con la intervención del personal en el cuidado 
del sitio de trabajo e incremento de la moral por el trabajo, esta aplicación correcta 
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facilita crear las condiciones para aumentar la vida útil de los equipos, gracias a la 
inspección permanente por parte de la persona quien opera la maquinaria y mejorar 
la estandarización y la disciplina en el cumplimiento de los estándares al tener el 
personal la posibilidad de participar en la elaboración de procedimientos de limpieza, 
lubricación y apriete, hacer uso de elementos de control visual como tarjetas y tableros 
para mantener ordenados todos los elementos y herramientas que intervienen en el 
proceso productivo, todo conlleva a conservar del sitio de trabajo mediante controles 
periódicos sobre las acciones de mantenimiento de las mejoras alcanzadas con la 
aplicación de las 5S, teoría de (Piña,2007). 
 
4.4.1 Indicadores de los cinco hábitos de 5S 
A continuación se detallan todas y cada uno de los 5 hábitos de la metodología con 
sus respectivos indicadores según la teoría de Piña, (2007), iniciando con la aplicación 
de la primera palabra del programa 5S: 
 
Seiri (Utilización): Preparan los lugares de trabajo para que estos sean más seguros 
y productivos. El primer y más directo impacto del Seiri está relacionado con la 
seguridad. Ante la presencia de elementos innecesarios, el ambiente de trabajo es 
tenso, impide la visión completa de las áreas de trabajo, dificulta observar el 
funcionamiento de los equipos y máquinas, las salidas de emergencia quedan 
obstaculizadas haciendo todo esto que el área de trabajo sea más insegura. La 
práctica del Seiri además de los beneficios en seguridad permite, según Piña, (2007): 
 
 Liberar espacio útil en planta y oficinas  
 Reducir los tiempos de acceso al material, documentos, herramientas y otros 
elementos de trabajo.  
 Mejorar el control visual de stocks de repuestos y elementos de producción, 
carpetas con información, planos, etc.  
 Eliminar las pérdidas de productos o elementos que se deterioran por 
permanecer un largo tiempo, expuestos en un ambiento no adecuado para 
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ellos; por ejemplo, material de empaque, etiquetas, envases plásticos, cajas de 
cartón y otros.  
 Facilitar el control visual de las materias primas que se van agotando y que 
requieren para un proceso en un turno, etc.  
 Preparar las áreas de trabajo para el desarrollo de acciones de mantenimiento 
autónomo, ya que se puede apreciar con facilidad los escapes, fugas y 
contaminaciones existentes en los equipos y que frecuentemente quedan 
ocultas por los elementos innecesarios que se encuentran cerca de los equipos. 
Durante esta etapa se clasificaran todos los materiales y objetos que se encuentren 
en el lugar en donde se desea implementar la metodología; para la clasificación de 
estos materiales e implementos se determinan tres grupos de acuerdo al diagrama 
en imagen siguiente. (Espejo Ruiz, 2011). 
 
El propósito de clasificar significa retirar de los puestos de trabajo todos los elementos 
que no son necesarios para las operaciones de mantenimiento o de oficinas 
cotidianas. Los elementos necesarios se deben mantener cerca de la acción, mientras 




Seiton (Orden): Consiste en organizar los elementos que se han clasificado como 
necesarios de modo que se puedan encontrar con facilidad. Aplicar Seiton en 
mantenimiento tiene que ver con la mejora de la visualización de los elementos de las 
máquinas e instalaciones industriales y su aplicación debe: 
 
 Disponer de un sitio adecuado para cada elemento utilizado en el trabajo de 
rutina para facilitar su acceso y retorno al lugar.  
 Disponer de sitios identificados para ubicar elementos que se emplean con 
poca frecuencia.  
 Disponer de lugares para ubicar el material o elementos que no se usarán en 
el futuro. En el caso de maquinaria, facilitar la identificación visual de los 
elementos de los equipos, sistemas de seguridad, alarmas, controles, sentidos 
de giro, etc.  
 Lograr que el equipo tenga protecciones visuales para facilitar su inspección 
autónoma y control de limpieza.  
 Identificar y marcar todos los sistemas auxiliares del proceso como tuberías, 
aire comprimido, combustibles.  




Una vez seleccionados los objetos necesarios se puede ubicar por frecuencia de uso, 
ya que la implementación de esta S facilita encontrar los documentos u objetos de 
trabajo, identificar algún faltante y dar una mejor apariencia al lugar de trabajo. 
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Seiso (Limpieza): implica un pensamiento superior a limpiar. Exige que realicemos un 
trabajo creativo de identificación de las fuentes de suciedad y contaminación para 
tomar acciones de raíz para su eliminación, de lo contrario, sería imposible mantener 
limpio y en buen estado el área de trabajo.  
 
Se trata de evitar que la suciedad, el polvo, y las limaduras se acumulen en el lugar 
de trabajo. Para aplicar Seiso se debe: 
 
 Integrar la limpieza como parte del trabajo diario.  
 Asumirse la limpieza como una actividad de mantenimiento autónomo: "la 
limpieza es inspección"  
 Se debe abolir la distinción entre operario de proceso, operario de limpieza y 
técnico de mantenimiento.  
 El trabajo de limpieza como inspección genera conocimiento sobre el equipo. 
No se trata de una actividad simple que se pueda delegar en personas de 
menor calificación.  
 No se trata únicamente de eliminar la suciedad. Se debe elevar la acción de 
limpieza a la búsqueda de las fuentes de contaminación con el objeto de 




Seiketsu (Estandarizar): es la metodología que permite mantener los logros 
alcanzados con la aplicación de las tres primeras "S". Si no existe un proceso para 
conservar los logros, es posible que el lugar de trabajo nuevamente llegue a tener 
elementos innecesarios y se pierda la limpieza alcanzada con nuestras acciones.  
Seiketsu o estandarización pretende: 
 Mantener el estado de limpieza alcanzado con las tres primeras S  
 Enseñar al operario a realizar normas con el apoyo de la dirección y un 
adecuado entrenamiento.  
 Las normas deben contener los elementos necesarios para realizar el trabajo 
de limpieza, tiempo empleado, medidas de seguridad a tener en cuenta y 
procedimiento a seguir en caso de identificar algo anormal.  
 En lo posible se deben emplear fotografías de cómo se debe mantener el 
equipo y las zonas de cuidado.  
 El empleo de los estándares se debe auditar para verificar su cumplimiento. 
 
Acá se debe establecer las reglas del trabajo, formalizar el ordenamiento, crear un 
modo consistente de realización de tareas y procedimientos. La estandarización de la 
maquinaria significa que cualquiera puede operar dicha maquinaria. La 





Shitsuke (Disciplina): significa convertir en hábito el empleo y utilización de los 
métodos establecidos y estandarizados para la limpieza en el lugar de trabajo. Se 
pueden obtener los beneficios alcanzados con las primeras "S" por largo tiempo si se 
logra crear un ambiente de respeto a las normas y estándares establecidos. Las cuatro 
"S" anteriores se pueden implantar sin dificultad si en los lugares de trabajo se 
mantiene la Disciplina. Su aplicación garantiza que la seguridad será permanente, la 
productividad se mejore progresivamente y la calidad de los productos sea excelente. 
Shitsuke implica un desarrollo de la cultura del autocontrol dentro de la empresa. Si la 
dirección de la empresa estimula que cada uno de los integrantes aplique el Ciclo 
Deming en cada una de las actividades diarias, es muy seguro que la práctica del 
Shitsuke no tendría ninguna dificultad.  
 
Es el Shitsuke el puente entre las 5S y el concepto Kaizen o de mejora continua. Los 
hábitos desarrollados con la práctica del ciclo PHVA (Ciclo Shewhart o Ciclo Deming) 
se constituyen en un buen modelo para lograr que la disciplina sea un valor 
fundamental en la forma de realizar un trabajo. 
 
 
4.5 Implicaciones de la 5S 
 
La estrategia de las 5S está fuertemente relacionada con las actividades de 
calidad, productividad y competitividad de una empresa. Las 5S se deben asumir como 
los fundamentos sobre los que se puede construir una cultura de calidad, ya que están 
orientadas a reforzar actitudes y buenos hábitos en el puesto de trabajo. Estos hábitos 
de trabajo disciplinado, ordenado y con método conducen a lograr metas de calidad y 
productividad superiores, por lo tanto implican: 
 
 El respeto de las normas y estándares establecidos para conservar el sitio de 
trabajo impecable.  
 Realizar un control personal y el respeto por las normas que regulan el 
funcionamiento de una organización.  
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 Promover el hábito de auto controlar o reflexionar sobre el nivel de cumplimiento 
de las normas establecidas.  
 Comprender la importancia del respeto por los demás y por las normas en las 
que el trabajador seguramente ha participado directa o indirectamente en su 
elaboración.  
 Mejorar el respeto de su propio ser y de los demás. 
 
4.5.1 Necesidades y requerimientos 
Es necesario planificar las acciones que se deben realizar previamente al lanzamiento 
oficial del proceso 5S como programa de una empresa, planta o sección de trabajo.  
Es recomendable iniciar el proceso 5S seleccionando un área piloto. Esto debido a 
que es necesario desarrollar métodos de trabajo, controles visuales estándares y otras 
ayudas administrativas, las cuales se deben probar, la aplicación inicial de las 5S en 
el área piloto debe servir para "aprender" y posteriormente replicar la experiencia 
"despliegue de conocimiento" a otras áreas de la empresa. (Piña, 2007) 
 
Es necesario tener en cuenta que la aplicación de las 5S requiere un trabajo de 
preparación previo de acuerdo a las necesidades para su inicio. A continuación se 
detalla un listado requerido, según el escritor Piña, (2007) 
 Preparar un plano de seguridad del sitio donde se realizará la experiencia piloto.  
 Es necesario informar a los operarios sobre los sitios de riesgo y características.  
 Realice un registro fotográfico y en vídeo sobre la situación de partida. Servirá 
para comparar el "antes y después". Este material será útil para futuros 
entrenamientos.  
 Planifique como se distribuye el trabajo de observación si se trata de una 
sección compleja. Asigne por partes o zonas a grupos de operarios.  
 Prepare los documentos necesarios para el trabajo en la línea piloto: tarjetas 
de color, listas donde apuntar novedades, estándares de inspección, etc.  
 Recuerde que es importante el entrenamiento previo   
 Preparar un tablero donde va a llevar la gestión visual del proceso 5S para la 
experiencia piloto.  
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 Preparar un lugar sitio donde temporalmente se ubicará el material o elementos 
retirados del área piloto mientras se espera la decisión del responsable para su 
eliminación, venta o utilización.  
 Si en la jornada inicial se va a realizar una campaña de limpieza, debe preparar 




4.5.1.1 Condiciones de trabajo 
 
Se entiende como condiciones de trabajo cualquier aspecto del trabajo con posibles 
consecuencias negativas para la salud de los trabajadores, incluyendo, además de los 
aspectos ambientales y los tecnológicos, las cuestiones de organización y ordenación 
del trabajo. 
Según Dagoberto Rojas dice que se debe: Promover y mantener el más alto grado de 
bienestar físico, mental y social de los trabajadores en todas sus profesiones; prevenir 
todo daño causado a la salud de estos por las condiciones de trabajo; protegerlos en 
su empleo contra los riesgos resultantes de la existencia de agentes nocivos para la 
salud; colocar y mantener el trabajador en un empleo acorde con sus aptitudes 
fisiológicas y psicológicas y, en resumen, adaptar el trabajo al hombre y cada hombre 
a su trabajo. 
 
4.5.1.2 Creación de cultura 
 
La investigación de la cultura organizacional se ha desarrollado principalmente en los 
países altamente industrializados y hoy por hoy todas las empresas deben adaptase 
a los cambios para poder ser altamente competitivas. 
 
Según Aguilar (2009), el estudio de la cultura de una organización ha sido, 
históricamente, una tarea que sin duda reviste dificultades no sólo en el plano 
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metodológico, sino también conceptual y epistemológico. El avance tecnológico y la 
globalización de la economía, son hoy los rasgos distintivos del mundo del trabajo 
organizado. En este contexto, una preocupación fundamental en la que parecen 
centrase los objetivos prioritarios de las organizaciones, tanto públicas como privadas, 
ha sido desarrollar dos aspectos a partir de la cultura. 
 
Toda empresa, y entre ellas las de servicios, debe contar con una buena cultura 
organizacional de tal forma que su recurso humano se identifique con ella. 
Cruz (2005), señala que los beneficios fundamentales de la cultura organizacional son: 
Lograr un cambio más duradero en la organización.  
• Crear la necesidad de mejorar la organización.  
• Facilitar los cambios de métodos y estilos por medio del autoconocimiento.  
• Crear la necesidad de modificaciones conductuales y adquisición de nuevas 
habilidades.  
• Lograr mayor control de los recursos y organización integral.  
• Movilizar los recursos humanos en la identificación de problemas y búsqueda de 
soluciones creativas. • Mejorar el trabajo individual y grupal.  
• Crear capacidad de autodiagnóstico y auto-diseño de la estrategia empresarial. 
 
4.5.1.3 Comunicación efectiva 
 
Tal y como define la Real Academia Española de la lengua, comunicación “es un 
proceso mediante el cual se puede transmitir información entre un emisor y un 
receptor” 
Fernández (2002), Define la comunicación organizacional como el conjunto total de 
mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organización y entre esta 
y su medio, también la entiende como: Un conjunto de técnicas y actividades 
encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los miembros 
de la organización, entre la organización y su medio o bien, influir en las decisiones, 
aptitudes y conductas de los públicos internos y externos de la organización, todo ello 




Las organizaciones que quieren hacer de la comunicación uno de sus factores de éxito 
deben construir un sistema de comunicación que tenga como elementos 
fundamentales lo siguiente: Aclarar el propósito del mensaje y trazar un plan para la 
consecución del fin propuesto. El contenido de mensaje debe estar de acuerdo con el 
nivel de conocimiento de sus destinatarios y con el ambiente organizacional. 
Considerar las necesidades de los receptores de la información, la comunicación debe 
cumplir su función de control y como aspecto primordial el saber escuchar, ya que este 
es clave para comprender. 
De esta manera se puede entender que la comunicación eficaz es un aspecto de gran 
importancia al cual hay que prestarle atención, es por ello que las organizaciones 
deben conocer el concepto y las habilidades que se requiere para ser un comunicador 
exitoso, pero es primordial resaltar que el verdadero éxito solo lo lograra cuando todos 


















5. Preguntas directrices 
1. ¿Cuáles es el sentir de los mecánicos en relación al ambiente en el que trabajan? 
2. ¿Cómo se puede mejorar el método actual de trabajo operativo para reducir los 
tiempos perdidos en los mantenimientos? 
3. ¿Cómo el personal puede aplicar la metodología de manera efectiva? 
4. ¿Cómo alcanzar una cultura de calidad en el sitio de trabajo que incluya 
disciplina, constancia y compromiso permanente en la implementación y 
mantenimiento de la metodología 5 S´? 
 







Objetivo Especifico Variable Definicion de la Variable
Dimension o Sub-
variable Indicador
Analizar la percepción de los
colaboradores respecto a las
necesidades de mejora.
1- Precepción de los
colaboradores.
1.1 Interpretacion o lo que se percibe del
entorno, en donde personas diferentes
periciben de forma distinta una siutacion
impactanto positiva o negativamente en el
clima laboral.
1.1.1 Clima laboral.
1.1.1.1 Condiciones fisicas del entorno.
1.1.1.2 Evaluaciones de clima laboral.
Elaborar una Propuesta para
la reducción de tiempos






1.1 Es toda conducta que se repite en el
tiempo de modo sistematico.
2.1 Tiempo que se utiliza ineficazmente.
1.1.1 Conducta
2.1.1 Tiempo ineficaz.
1.1.1.1 Habitos de vida.
1.1.1.2 Nivel de compromiso con la
empresa.
2.1.1.1 Definición de tareas especificas.
2.1.1.2 Disciplina de los roles del
proceso.
2.1.1.3 Clasificacion en las areas de
proceso.
Estructurar una Guía para la
aplicación de la metodología
efectiva de las 5S
1-Metodologia 5S.
1-Es una serie de actividades que se
desarrollan con el objetivo de crear
condiciones de trabajo que permitan la







1.1.1.1 Identificar los elementos
innecesarios
1.1.1.2. Asignacion de un lugar para
cada articulo.
1.1.1.3 Metodologiay roll de limpieza.
1.1.1.4Constancia de realizacion de
tareas y procedimientos.
1.1.1.5 Habito del empleo y utilizacion
de los metodos estandarizados.
Valorar las implicaciones de
las 5S en el clima laboral 
1-Implicaciones de las
5S.
1.Serie de herramientas basicas para
establecere los cimientos de una filosofia
de calidad y de mejora continua.
1.1.1Necesidades y
requerimientos.
1.1.1.1 Condiciones de trabajo.




7. Diseño metodológico 
 
7.1 Tipo de estudio 
Esta investigación es de tipo explicativa y aplicable.  Las explicativas están 
relacionadas en las tres primeras variables (Percepción de los colaboradores, buenos 
hábitos de mantenimiento y reducción de tiempos perdidos) se consideran explicativas 
porque las variables están dirigidas a responder las causas de los eventos físicos y 
sociales. Las últimas dos variables son aplicables, (Metodología de las 5S e 
implicaciones de las 5S) porque cuyo propósito es generar conocimiento sobre la 
implementación del programa. 
 
7.2 Enfoque de la investigación 
Esta investigación es de enfoque cualitativo porque implica la utilización y 
recopilación de una gran variedad de respuestas a preguntas sobre: experiencia 
personal, historias desde el punto de vista de las personas que la viven, 
observaciones, imágenes que describan la rutina del proceso,  las situaciones 
problemáticas y los significados en la vida de las personas del proceso en cuestión, 
siendo el soporte básico para este enfoque, las entrevistas y la guía de observaciones. 
 
7.3 Técnicas y métodos 
En esta investigación se utilizara como primer técnica la entrevista porque se 
necesita la recopilación verbal sobre la situación actual y sentir del personal en el 
proceso de taller de mecánica, la cual se ejecutara involucrando a personal operativo, 
supervisores y jefe de taller, esta selección de grupos a entrevista son personas claves 
para extraer la información necesaria en este estudio, en donde se considerara en la 
línea operativa a personal líder de grupos y de mayor tiempo en la empresa, ya que 




 También se ejecutaran las guías de observaciones, la cual consistirá en la 
utilización de los sentidos para captar cualquier hecho o situación relativa a la 
investigación en progreso y así recolectar datos a través de la guía, listando la serie 
de eventos observados. 
7.4 Población y muestra 
 La población está compuesta por los trabajadores del proceso de taller de 
maquinaria los cuales suman un total de 210 personas entre operarios y 
administrativos. 
La muestra para este estudio se realizara a conveniencia debido a que no todo el 
personal reúne los requisitos necesarios para adquirir la información específica, dentro 
de los 210 trabajadores se entrevistaran a: supervisores, jefe de taller y operarios 
claves los cuales son los que tienen de 5 a 10 años de trabajar para esta empresa, 
porque tienen las características de líder en cada una de las áreas del proceso.  
Considerando los criterios antes mencionados, la muestra quedara de 41 personas, 
distribuidas de la siguiente manera: 1 Jefe de taller, 4 supervisores y 36 operarios.  
A continuación se muestra formula y tabla de valores K con sus niveles de confianza 
para el cálculo que se realizó para la muestra a utilizar en esta investigación, más la 




8. Análisis e interpretación de resultados 
8.1 Analizar la percepción de los colaboradores respecto a las necesidades de 
mejora en el taller de maquinaria. 
 En el proceso de taller de maquinaria de la empresa agroindustrial se realizaron 
las 41 entrevistas como muestra antes mencionada en donde se logró identificar la 
percepción del personal en los distintos niveles sobre las necesidades de mejora, 
resultando lo siguiente: 
Cinco de las personas entrevistadas opinaron que la comunicación entre supervisores 
y operarios es deficiente, esto conlleva a mantener el personal desmotivado y por falta 
de información clara y precisa puede llegar a crear rumores y distorsión de los 
lineamientos que se bajan de la alta dirección. Esto demuestra que no existe una 
estrategia de comunicación interna bien planificada. 
El sentir del personal operario también refirió a la desorganización y condiciones no 
adecuadas para la laborar, despilfarro de materiales por falta de planificación, 
herramientas en cajas sin compartimiento por lo cual no pueden clasificarlas ni 
ordenarlas, necesidad de estantes con espacios adecuados para ubicar sus piezas de 
la maquinaria desarmada que tienen en mantenimiento. 
Por otra parte otro grupo de ellos opinan que en el proceso de taller hay favoritismo 
en algunas áreas y tratos preferenciales.  Esto perjudica la moral y la productividad, 
creando frustración en los empleados afectados.  
Los colaboradores tienen la percepción de que las solicitudes ante necesidades tanto 
personales como laborales no reciben respuestas positivas, sin embargo en la 
entrevista realizada al jefe de taller menciono que algunas de las peticiones del 
personal no son apropiadas ni están dentro de las políticas de la empresa, de ahí nace 
parte del inconformismo del personal operario, para lo cual se debe hacer un 
refrescamiento de los deberes y derechos escritos en los documentos actualizados 
que facilita la empresa llamados: 
 Código de Ética y Conducta  
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 Acuerdos y Políticas de prestaciones laborales y sociales para los trabajadores 
permanentes y temporales. 
Ambos documentos establecen deberes y lineamientos de la empresa que se deben 
cumplir al pie de la letra, así como también derechos y acuerdos en foros sindicales a 
los que la empresa está sometida proporcionar como beneficios  y reconocimientos, 
materiales y sociales. 
 
 
8.2 Elaboración de propuesta para la reducción de tiempos perdidos con buenos 
hábitos de mantenimientos. 
Dentro de la información recopilada en entrevistas y guía de observación se identificó 
que existen muchas áreas sucias y desorganizadas, con derrames de aceites, 
estantes sin clasificar, cajas de herramientas hechizas y sin compartimientos 
adecuados, personal sin tableros de indicares ni afiches de control visual, debilidad de 
supervisión efectiva en cada una de las áreas de trabajo, dentro de las cuales se 
detalla lo siguiente: 
 Los supervisores no tienen tiempo definido por cada actividad a realizar. 
 
 Desorganización de las áreas dentro del proceso, no tienen enfoque de orden 
y limpieza, existencia de mucho tiempo perdido por desorganización tanto en 
búsqueda de herramientas como en búsqueda de materiales y repuesto por 
falta de clasificación en cajones y estantes, despilfarros y falta de clasificación 
de los desechos existentes. 
 
 Existe una orden de trabajo por cada equipo de correctivo o preventivo que se 
ejecuta pero los TMEF (tiempos medios entre fallas) y TMPR (tiempos medios 
para reparar) del reporte oficial que recopilan semanalmente, no les dan la 










 Se observó que en los tiempos de descanso que son 30 minutos en la mañana 
de 9:30 a 10:00 y 1hora de almuerzo de las 12:00m.d. a la 1:00 p.m. el personal 
se retira aproximadamente 15 minutos antes y se incorporan 15 minutos 
después de los horarios establecidos.  Esto significa que diario se pierden 30 
minutos de trabajo por cada una de las áreas del taller. 
 
 Otro aspecto importante identificado es la ausencia de herramientas especiales 
que faciliten las tareas a ejecutar por mecánico.  Actualmente existe mucha 
herramienta hechiza con pesos y diseños no apropiados que generan mayor 
tiempo por la difícil manipulación. 
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Todas las observaciones antes mencionadas también son parte de actitudes negativas 
y falta de compromiso con la empresa por parte del personal medio y bajo, en base a 
la guía de observaciones y entrevistas se proponen las siguientes acciones de mejora 
detalladas abajo y que se deben poner en ejecución en el nuevo ciclo de zafra 17-18:  
 
 
La disponibilidad actual del proceso de taller como meta es de 89% y resultado real al 
cierre de zafra es de 86%, (en anexo 3), se muestra informe oficial de disponibilidad. 
 
Acciones Como Responsables
Definir roles diarios de trabajo de los colaboradores y 
dar seguimiento al cumplimiento del mismo.
En un documento formal detallar cada una de las 
actividades a realizar en el dia el mecanico o 
grupo de celula con tiempos definidos por 
tareas. Supervisores/Coordinadores.
Definir la colocacion las herramientas e instructivos 
cerca de los equipos a reparar.
Ubicar los estantes y bancos de trabajo en puntos 
estrategicos de manera que los trabajadores 
puedan tener acceso de las herramientas y 
repuestos a distancias cortas y sin obstaculos. Supervisores  
Comunicación activa de las estrategias y metas.
Realizar momentos de dialogos semanalmente 
para transmitir de manera directa al personal las 
estrategias de la semana y las metas 
establecidas. Dejar los puntos hablados escritos 
en un formato de establecido para este fin. Supervisores/Coordinadores.
Identificar iniciativas y acciones necesarias.
En el momento de dialogo semanal se podran 
escuchar opiniones y alternativas de parte de los 
colaboradores que probablemente se 
desconcian, ademas con la supervision activa 
validar condiciones en las que la operación 
amerite cambios o mejoras. Supervisores  
Planificacion de los pedidos de repuestos a utilizar en las 
reparaciones.
Realizar diagnosticos de la maquinaria en 
conjunto con el mecanico especialista, de 
manera oportuna y con tiempo al menos de un 
mes atrás, para planificar el pedido de los 
repuestos a utilizar en las futuras reparaciones 
programadas. Supervisores  
Reportes historicos de reparacion e inspecciones.
Llevar un expediente por cada reparacion de 
cada equipo, en donde defina: codigo de equipo, 
fecha, hora, trabajo realizado, repuestos 
reemplazados o reparados y nombre de 
mecanico que lo atendio. Supervisores  
Educar al personal sobre las técnicas del mantenimiento 
autónomo.
Realizar capacitaciones para explicar las tecnicas 
correctas y apropiadas en cada tipo de 






Los principales problemas que han llevado a debilitar la empresa de acuerdo a la guía 
de observación y entrevistas son, falta de seguimiento de indicadores, poco 
compromiso con la empresa, ausencia de planificación y proyección, personal 
desmotivado y resentido por el preferensismo entre compañeros de trabajo. 
 
 
8.3 Estructurar una guía para la aplicación de la metodología efectiva 
de las 5S 
 De acuerdo a las oportunidades de mejora identificadas en el proceso de taller, 
se detalla la guía y los pasos para la implementación del plan de mejora en el proceso 
de taller el cual está compuesto por un líder del programa y 5 miembros adicionales 
que funcionen como auditores y al mismo tiempo como voceros de las áreas, es 
importante mencionar que cada miembro del equipo auditor 5S debe estar compuesto 
por los mismos trabajadores, uno de cada área. El objetivo es involucrar y 
comprometer al personal de todos los niveles en el avance y éxito del programa, a 
continuación se detallan las 4 fases a seguir para aplicar la metodología: 
8.3.1 Fase 1: Conformar el Equipo de Mejora. Elegir al líder del proyecto que deberá 
tener la experiencia y domino del programa con capacitaciones dirigidas por 
especialistas, en el caso del resto del equipo deberá elegirse un colaborador de cada 
área que tenga características de liderazgo y comunicación fluida y que también 
deberán ser capacitados.  El líder del programa procurará los recursos que sean 
necesarios, los asignará y realizará las gestiones pertinentes para superar los 
obstáculos que se vayan presentando con el apoyo del jefe de taller y gerente de 
proceso.  Esta implementación se propone inicie a ser ejecutada en el mes de enero 




 Una vez el equipo ya conformado debe iniciar a implementar el programa de mejora 
continua 5S y organizar una serie de actividades agrupadas en 4 indicadores 




• Actividades a ejecutar, 
responsables de su 
ejecucion.
• Breve descripcion de la 
mejora a realizar, pasos e 
indicadores de seguimiento.
• Elaborar cronograma para 
reuniones de seguimiento.
Elaborar el plan
• Elegir las areas mas criticas.
• Identificar los problemas, 
porque se estan produciendo 
y revisar las causas.




• Viables: posibilidad de ser 
cumplidos.
• Cotejables: en tiempo y grado 
de cumplimiento.
• COmprensibles
• Obligatorios: Haciendo lo 
necesario para su concesion.
Formular el 
objetivo
• Fijar periodo de tiempo para 
su concecusion.
• Flexibles:  Suceptibles de 
modificacion ante 
contingencias no previstas sin 
apartarse del enfoque inicial.





8.3.2 Fase 2.  Desarrollo del Plan de Mejora.  
Para este plan se propone aplicar lo siguiente: 
- Análisis y Rediseño del Proceso de taller: Se debe aplicar mediante la medición del 
funcionamiento del proceso de taller, a través del establecimiento de estándares como 
mejorar los indicadores existentes del procesos, definir una meta alcanzable medible 
con las auditorias de 5S, en donde se propone tabular numéricamente cada uno de 
los aspectos establecidos en el formato para evaluar, (adjunto en anexo 4).  El 
proceso de taller está compuesto por 7 áreas las cuales cada una de ellas realiza la 
misma función, reparación y mantenimiento de la maquinaria propia de la empresa, 
las cuales se detallan a continuación con plano de ubicación de las mismas: 
 
Área de tractores 
Área de cabezales 
Área de Liviano y eléctrica 
Área de cosechadoras 
Área de equipo de arrastre 
Área de llantería 
Área de Implementos Agrícolas.  
 
Se debe implementar el programa en 
cada una de las áreas ya que al ser 
atendidas correctamente con los hábitos de 5S y dando la atención oportuna a cada 
uno de los problemas existentes, se irán reduciendo gradualmente las 




8.3.3 Fase 3: Seguimiento del Plan de Mejora. 
Realizar una revisión periódica de los avances logrados en su desarrollo, se 
recomienda cada 15 días con una lista de verificación adjunta (en anexos 5), en 
término de indicadores y resultados se medirá con una evaluación mensual en donde 
se establecerán los 5 criterios de 5S que son Utilización, Orden, Limpieza, 
Estandarización y Disciplina, el rango de puntaje es el siguiente: 
 
Dentro del formato de evaluación adjuntado en (anexo 4),  también contempla 
observaciones de los auditores y se deben complementar con fotos.  Durante la 
evaluación interna, cada responsable de área deberá responder y rendir cuentas al 
Coordinador del Equipo, quien a su vez, habrá de hacer la retroalimentación 
correspondiente e informar a los demás involucrados, así como al jefe del taller, el 
nivel de cumplimiento del mismo y los avances o necesidades de las áreas para 
mejorar. 
8.3.4 Fase 4: Elaboración del Informe de Implementación del Plan.  
En base a los informes generados por cada responsable que realice la auditoria en 
cada área del taller, debe elaborarlo con la siguiente información: 
 Área auditada 
 Responsable del área 
 Fecha de auditoria 
 Nombre del autor 
 Nota obtenida en la evaluación 
 Todas las observaciones identificadas 
 Fotos de evidencia 
 Hallazgos  
 Fecha de cierre de cada hallazgo 
 Responsables de cerrar hallazgo 
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El Coordinador del equipo de mejora elaborará un informe global del proceso 
realizado, para presentarlo al jefe de taller y gerente de proceso así como también las 
fases del proceso realizado, los recursos económicos utilizados y una breve 
explicación de los inconvenientes durante el proceso. 
 
8.4  Valorar las implicaciones de las 5S en el clima laboral  
Se ha logrado identificar en la percepción del personal y sobre todo de la parte 
administrativa que se necesita el compromiso de todos los niveles que aún no existe, 
ya que dentro de las implicaciones que se tienen que consideran se evidenciaron las 
siguientes: 
1. El compromiso y la participación del personal de los distintos niveles de la 
organización, especialmente de la gerencia. “Mientras la alta dirección no 
brinde su apoyo claro y decidido implementación para la mejora continua, el 
proyecto no será factible. 
2. La cultura laboral existente en la organización puede acelerar o frenar la 
adopción de las nuevas formas de trabajo que requieren las 5S. 
3. La disponibilidad de tiempo y su administración. Se debe cuidar que el proceso 
no sea demasiado lento o demasiado largo, pues esto puede incrementar los 
costos y disminuir la motivación del personal y los beneficios percibidos, en la 
implementación de las 5S, su participación activa y continuada es crucial para 
optimizar el uso del tiempo. 
 
Dentro del primar paso de ejecución en las áreas se detectó que se 
debe separar las cosas necesarias y las que no la son, manteniendo las cosas 
necesarias en un lugar conveniente y en un lugar adecuado. En vista de que 
no hay clasificación ni orden actualmente. 
La rotulación es vital así como también estandarizar los estantes que tiene 
cada mecánico, visualmente se ve que ninguno tiene estructurada la clasifica 
y el orden correspondiente para realizar con mayor facilidad su labores diarias.  
46 
 
Sobre todo se debe garantizar el compromiso y concientizar al personal de la 
importancia de la ejecución correcta del programa. 
 
Con la  implementación de las 5S, se mejorara la situación actual tanto de clima 
organizacional como cultural y reducir gradualmente las necesidades y atenciones que 
el personal operativo expresa según entrevistas realizadas.  Algunas de las 
situaciones existentes en el taller se demuestran a través de las fotografías abajo 
detalladas como por ejemplo el exceso de piezas sin clasificar y desordenadas, 




Para encontrar las debilidades y la necesidad de la aplicación de las 5 s se ejecutó un 





Acá se muestra el resultado que nos indica que existen muchas oportunidades de 
mejora en todas las áreas del proceso, las cuales fueron identificadas y segmentadas 
en este diagrama. 
 
Con la implementación de programa de mejora continua 5S se eliminaran una a una 
las causas identificadas en el proceso, tomando en cuenta que las tres primeras “S” 
son consideradas como físicamente implantables en el lugar de trabajo, es decir que 
están enfocadas a la eliminación de todas las cosas innecesarias, el ordenar los 
diversos artículos con que cuenta el taller y a mantener siempre condiciones 
adecuadas de aseo e higiene, la cuarta “S” es considerada como responsabilidad  de 
la jefatura y la gerencia, pues son ellos quienes principalmente quienes deben apoyar 
el programa y preocuparse por los buenos resultados de su ejecución, así como de 
garantizar el éxito de las mismas a través del tiempo y por último la quinta “S”, es 





Se observa la necesidad de la aplicación de este importante programa  al observar 
detalles como lámparas en mal estado, suciedad en botiquines, conexiones en mal 
estado, cajas de registro sin rotular, mal uso del equipo de protección, desorden en 
los cajones y cajas de herramientas, todas ellas son debilidades que juntas crean un 
ambiente inseguro, desordenado y sucio en el área, incluso la mala comunicación de 
subordinados a jefes, el personal se siente excluido y sin dirección.  Todos estos 
factores influyen grandemente en el ambiente laboral. 
 
 
Parte del desorden se muestra en la fotografía tomada duran la ejecución de la guía 
de observaciones, por lo tanto lograr el compromiso de los trabajadores con los 
principios de las 5S es un objetivo posible e importante, y como resultado ellos serán 
más responsables del uso de las instalaciones. 
Además, las 5S también alentarán la participación de los trabajadores en el diseño del 
lugar de trabajo y en su mantenimiento. Esta participación sirve para involucrar a los 
trabajadores de la sostenibilidad a largo plazo del lugar de trabajo y pueden mejorar 






Una vez analizado lo anterior, se ha llegado a la conclusión de que la 
implementación y seguimiento de un modelo de mejora continua 5’S es sin duda el 
soporte para mejorar las tareas y procesos que se realizan para la obtención del 
servicio de calidad que toda empresa desea brindar logrando apuntar a un ambiente 
más limpio ordenado y con espacio más adecuado para el desempeño de los 
trabajadores. 
Analizar la percepción de los colaboradores respecto a las necesidades de mejora en 
la mayoría del personal existe una oportunidad de cambiar positivamente el ambiente 
laboral, con cultura de calidad ya que actualmente en la empresa este habito esta 
descontinuado y carece de dirección y compromiso de parte de los lideres a cargo en 
cada una de las áreas del taller de maquinaria. 
Elaborar una propuesta para la reducción de tiempos perdidos con buenos hábitos de 
mantenimientos ha sido una de las acciones en proceso de investigación en donde la 
finalidad de incrementar los niveles de productividad mediante el mejoramiento del 
ambiente de trabajo y reducción de desperdicio de tiempo es meramente necesario en 
vista de que existen muchos obstáculos y barreras en todas las áreas del taller. 
Estructurar una Guía para la aplicación de la metodología efectiva de las 5S, es la 
base fundamental para que la aplicación tenga un horizonte claro y seguro de su ruta 
a seguir y poder así encaminar poco a poco a todo el equipo de trabajo. 
Como cuarto objetivo, una vez analizada la situación se considera que las valoraciones 
de las implicaciones de las 5S más relevantes que existen en el proceso para 
mantener altos estándares de desempeño bajo normas de orden y disciplina se 
necesita, que el personal acepte sus responsabilidades y se involucre de manera 
comprometida en el proceso de mejora continua, adicional a esto está la implicación 
del cambio de hábitos integrados en nuevas formas de trabajar, a través del programa 





Finalmente el éxito de la aplicación de esta herramienta dependerá de la estrecha 
colaboración e integración esfuerzos en todos los niveles de la empresa y así alcanzar 
las metas propuestas. Sin embargo el estudio ha sido muy eficaz y alentador al haber 
logrado identificar las oportunidades de mejora y accesibilidad del personal del taller 
de maquinaria en todos los niveles donde se aplicó el instrumento de investigación. 
 
10. Recomendaciones 
La empresa deberá estar convencida y comprometida con la implementación 
de las 5S por lo que todos los niveles del proceso tendrán que formar parte del 
proyecto.  La alta dirección es la principal responsable del programa y debe estar 
firmemente convencida de la importancia de la aplicación de los 5 hábitos. 
Otras recomendaciones muy importantes al poner en marcha la implementación son: 
 Sacar fotos del antes del área donde se implementara el programa para 
posteriormente comparar las mejoras alcanzadas y hacia donde se apunta. 
 Es necesario que dentro del plan de implantación estén consideradas 
actividades, promociones que incluyan a todos los empleados y que 
continuamente reaviven a las 5S. 
 Aplicarla siempre de forma estandarizada. 
 Realiza rutinas diarias de mantenimiento a las 5S 
 Motivar frecuentemente a las áreas que vayan alcanzando los logros.  
Al implementar las 5s es conveniente determinar los agentes que permitan actuar 
sobre la motivación del personal para emplearlos como instrumentos que promuevan 
el desarrollo del programa, como por ejemplo emplear un nombre y un slogan para el 
programa, esto favorece la creación, motivación y desarrollo del trabajo, este nombre 
debe estar ligado con los pilares del programa.  
También se debe considerar el apoyo a las personas encargadas de realizar las 
auditorias en la planificación de las mismas sin dejar de lado el control de la medición 
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Anexo 2. Matriz de consolidación de entrevista. 
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